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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo primordial determinar la relación 
entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional 
de Alto Amazonas- Loreto -2013; para ello, se utilizó un diseño correlacional, dentro de la 
investigación no experimental; se contó con una muestra de 82 trabajadores a través del 
muestreo no probabilístico; para la recolección de datos se aplicó un cuestionario y la 
encuesta; el proceso estadístico para la obtención de resultados se realizó por medios 
tecnológicos como el software SPS Y Excel. Los resultados obtenidos producto de la 
aplicación de fórmulas estadísticas correlación de Pearson y la distribución t-Student, para 
la verificación de la hipótesis, obteniéndose un valor calculado de tc = 16,57 y un valor 
tabular de tt =1,664 (obtenido de la tabla de probabilidad de la distribución t de Student  con 
80 grados de libertad), verificando que el valor calculado es mayor que el tabular, el cual 
permite que la hipótesis nula se ubique dentro de la región de rechazo. Por consiguiente, con 
un 95% de confianza, se acepta la hipótesis alternativa; es decir se acepta la hipótesis de la 
investigación. Se llegó a la conclusión, la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución en estudio son dependientes significativamente en la estadística; 
lo que indica, si un colaborador se siente con ganas de realizar un buen trabajo, su desempeño 
será óptimo; en cabio si está desmotivado y desganado su rendimiento en el trabajo no será 
productivo. 




This research had as main objective to determine the relationship between motivation and 
job performance of workers Sub Regional Management Loreto Alto Amazonas -2013; for it 
was used a correlational design, within the non-experimental research; he had a sample of 
82 workers through non-probability sampling; for data collection and survey questionnaire 
was applied; statistical process for obtaining results was carried out by technological means 
such as SPS and Excel software. The results obtained product of the application of statistical 
formulas Pearson correlation and t-Student distribution for verification of the hypothesis, 
obtaining a calculated value tc = 16.57 and a tabular value of tt = 1.664 (from Table 
probability of Student's t distribution with 80 degrees of freedom), verifying that the 
calculated value is greater than the tabular, which allows the null hypothesis to be located 
within the rejection region. Therefore, with 95% confidence, the alternative hypothesis is 
accepted; it is the research hypothesis is accepted. He concluded, motivation and job 
performance of workers of the institution under study are significantly dependent on 
statistics; indicating, if an employee feels eager to do a good job, their performance will be 
optimal; in rafter if you are unmotivated and listless performance at work will not be 
productive. 
Keywords: Motivation, Work Performance 
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I. INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad problemática 
En el área laboral es cada vez más importante conocer aquellos factores que 
repercuten en el desempeño de las personas. Se sabe que ciertos componentes 
físicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es allí donde la 
motivación para el desempeño determina la forma en que el individuo percibe su 
trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, entre otros aspectos. 
Por lo tanto, la motivación y el desempeño laboral, reflejan los valores, actitudes 
y creencias de los miembros de la organización, constituyendo así la 
personalidad de la misma. 
Siendo la motivación según (Chiavenato. 2000, p 6), “La  voluntad de ejercer un 
esfuerzo persistente y de alto nivel a favor de las metas de la organización, donde 
el hombre es considerado un animal complejo” (p. 6); es por ello que se considera 
que el individuo está dotado de necesidades complejas y diferenciadas; las cuales 
orientan y dinamizan el comportamiento. En este sentido, la opinión de Robbins 
(2004), es pertinente cuando afirma: Es por ello, que la motivación es parte 
importante de la administración, ya que influye sobre las personas para que 
ejecuten tareas en bien de la organización. Según (Smith, citado por Cummings 
y Schwab 1985) expresa: ¨No es cuestión de que una mente calmada juzgue por 
las acciones externas, se debe fijar en la parte interior y ver qué resortes se ponen 
en movimientos, así que primero hay que conocer la naturaleza humana¨ (p 95). 
Para  lograr  una   verdadera   motivación   en   el   trabajador,   debe   haber una 
buena política y cultura organizacional en constante evolución que favorezca el 
desarrollo de los individuos en ese ambiente y permita obtener lo mejor de ellos, 
así como también permita que ellos se sientan satisfechos en el logro de sus 
aspiraciones personales, ya que como lo explica Marcano, M. (2006): “La 
motivación del trabajador cambia de tiempo en tiempo” (p. 99) y las gerencias 
organizacionales no pueden descuidar este factor ni deben catalogarlo como un 
gasto; sino más bien como una inversión a la que se le puede sacar el mayor 
provecho posible. 
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En la GSRAA se identificó que los trabajadores se encuentran desmotivados 
debido a que existe un sistema remunerativo que no está de acuerdo al perfil  de 
los trabajadores que laboran en esta institución pública; por otro lado no se 
cuenta con un Plan de capacitación que permita al empleado obtener una 
satisfacción profesional para mejorar sus capacidades y aumentar su 
productividad, por otro lado la falta de liderazgo de los Jefes, hace que los 
trabajadores no tengan una dirección y a la vez no se identifiquen con su 
institución, en la Gerencia Sub Regional existe un clima organizacional 
inadecuado debido a que no hay unión entre compañeros, existen grupos que solo 
ven por su beneficio y no por el bien común, todo esto conlleva a que los 
trabajadores se sientan desmotivados y sean menos productivos e ineficientes en 
los trabajos asignados. 
Es,  por  consiguiente,  necesario  analizar   la   motivación   y   su   relación con 
el desempeño laboral de las personas que laboran en las diferentes áreas de la 
GSRAA, debido a que la motivación entre compañeros de trabajo es un elemento 
importante que ejerce una influencia fuerte sobre actitudes y valores de éstos. Es 
necesario que en los departamentos de Administración y Recursos Humanos se 
defina cuáles son las necesidades laborales e individuales de los empleados, que 
coadyuven a la satisfacción en el trabajo, a fin de solventar aquellas que 
conduzcan a situaciones negativas o de insatisfacción que afecten el desempeño 
laboral. 
La presente investigación trata de destacar la incidencia de la motivación en el 
desempeño laboral, con el propósito de obtener un resultado más efectivo del 
personal administrativo. 
1.2. Trabajos previos 
 
A nivel internacional 
 
Sarquis, M. y Uzcategui, G. (2009) en su tesis de titulación “Análisis e 
importancia de la motivación laboral en establecimientos hoteleros”. Colegio 
Universitario “Hotel Escuela” de los Andes Venezolanos. Mérida. Concluyeron, 
que las estrategias motivacionales, así como el otorgamiento de 
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aumentos salariales, ascensos y reconocimiento al personal permitirán el 
incremento de la actividad laboral. Bajo estos esquemas, se pudo observar que 
los empleados, así como reconocen que la organización ofrece programas 
educativos, recreativos, actividades deportivas y planes vacacionales, no saben 
que esto forma parte de las tácticas que actúan como estrategia. La mayor 
satisfacción obtenida en la comprensión d la utilidad de este estudio se deriva de 
una permanente conexión ente teoría y práctica en el campo de las ciencias 
sociales y específicamente, en los que respecta al área de interés de Recursos 
Humanos. Del mismo modo, concluida esta investigación los objetivos 
propuestos fueron logrados, quedando abierta la posibilidad para futuras 
investigaciones. 
 
Jaén, M. (2010) tesis de grado “Predicción del rendimiento laboral a partir de 
indicadores de motivación, personalidad y percepción de factores 
psicosociales”. Universidad Complutense de Madrid. Concluyó que encuentra 
cierto grado de apoyo (aunque sea solamente de manera parcial), desde el criterio 
exclusivo de eficiencia empresarial (donde la relación coste-beneficio resulta 
fundamental), y a la vista de nuestros resultados, sería aconsejable la mejora de 
la herramienta empleada, para su posible utilización entre los materiales de 
evaluación organizacional; asimismo, cuando los individuos tienen la posibilidad 
de experimentar su autonomía (al poder hacer distintas elecciones), se produce 
u aumento de su motivación, persistencia, rendimiento y productividad. 
 
García, V. (2012) en su tesis de grado “La motivación laboral estudio descriptivo 
de algunas variables”. Universidad de Valladolid. Concluyó, que el trabajador 
aspira a obtener de su trabajo unos beneficios económicos y extra salariales y 
una vez obtenidos, esa posición pasa de ser la deseada a la posición habitual, por 
lo que el trabajador continuamente deseará que su trabajo  le aporte 
continuamente nuevos beneficios, ya sean económicos y/o beneficios extra 
salariales; lo que quiere decir, que la satisfacción y motivación de los 
trabajadores se encuentra totalmente vinculada a la productividad y a la 
satisdación del cliente por lo que directamente está vinculada a la  productividad 
de la empresa o consecución de objetivos. Por ello se debería 
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invertir más en elementos de retribución emocional buscando cumplir los 
objetivos de la empresa simultáneamente con los objetivos del trabajador, 
generando beneficios y mejorando las relaciones profesionales. 
A nivel nacional 
 
Vásquez, M. L. (2011) en su tesis “Factores de la motivación que influyen en el 
comportamiento organizacional del Equipo de Salud de Centro Quirúrgico – 
H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011”. Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo. Chiclayo, Perú. Concluyó, que a pesar de percibir un salario que no 
está de acuerdo con sus conocimientos y necesidades personales, de las 
condiciones ambientales de las diferentes áreas y de las deficiencias en 
seguridad, influyendo positivamente en el desempeño de sus actividades 
profesionales. Con respecto a los factores motivacionales que perjudican el 
comportamiento organizacional del equipo de salud, se encuentra la falta de 
reconocimiento alguno en los dos últimos años por parte de la Dirección del 
hospital. Los trabajadores carecen de Resoluciones, Carta de felicitación, Beca 
de capacitaciones, entre otros; puesto que durante los dos últimos años no recibió 
reconocimiento alguno, razón por la cual el personal no se siente motivado en 
este aspecto, lo que conlleva a que en determinadas circunstancias no cumpla un 
trabajo eficiente en el desempeño de sus actividades. Si bien es cierto, la 
motivación que se le da a un trabajador influye en el comportamiento 
organizacional de una determinada entidad o empresa y en este estudio. 
 
Vásquez, Sh. M. (2007) en su tesis de grado “Nivel de motivación y su relación 
con la satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital Nacional 
Arzobispo Loayza, 2006”, Universidad Mayor de San Mayor de San Marcos. 
Lima, Perú. Concluyó, con respecto a las dimensiones: identidad, aprovechan las 
oportunidades que éste les ofrece para su realización personal; autonomía, les 
facilita tomar decisiones con grados de libertad generados por sus competencias; 
lo que generan una motivación media en los profesionales. En cuanto, a las 
relaciones interpersonales, existe entre sus compañeros y al entorno laboral 
favorable creado por ellos para el desempeño de sus funciones; el desarrollo 
personal, comprendió las sensaciones de bienestar que 
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experimentan las enfermeras(os) al hacer su trabajo y el gusto por los resultados 
que le generan realización personal y profesional; y las políticas administrativas 
que se encuentran en relación al horario de trabajo, el reconocimiento al esfuerzo 
de trabajar más horas reglamentarias a los factores que generaron un nivel de 
medio de satisfacción laboral. 
 
Gonzales-Alva, S. (2013) en su tesis “Gestión del desempeño y motivación de 
los trabajadores de una empresa automotriz”. Universidad San Martín de Porres. 
Lima, Perú. Concluyó, según la percepción de los trabajadores del área de 
mantenimiento y servicios de la empresa automotriz. Los factores de la gestión 
del desempeño de la empresa no son óptimos, ya que según la percepción de la 
mayoría de los trabajadores de ambos sectores; sólo los factores “contar con 
herramientas y recursos suficientes” y “las  evaluaciones de desempeño 
imparciales” son positivos. La motivación recibida por el jefe, los incentivos 
monetarios, el salario percibido y gozar de actividades recreativas con 
compañeros de trabajo; factores motivacionales que fueron planteados para la 
investigación, obtuvieron resultados negativos según la percepción de los 
trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa automotriz. 
Los niveles de motivación de los trabajadores del área de mantenimiento y 
servicios de la empresa no son óptimos, debido a que para el sector de servicio 
automotriz “la motivación ejercida por sus compañeros de trabajo”, “los 
incentivos no monetarios”, “la autoridad para tomar decisiones”  y “el ambiente 
laboral” son positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y pintura estos 
factores son negativos. Existe relación entre la motivación y la gestión del 
desempeño de los trabajadores del área de mantenimiento automotriz de la 
empresa, ya que se demostró que en los sectores de planchado y pintura como en 
el de servicio automotriz la mala gestión del desempeño ha repercutido 
negativamente sobre la motivación de los trabajadores. 
 
Ioana, T., Iturbe, J. A. y Osorio, D. L. (2011) tesis para obtener el grado “La 
teoría motivacional de los dos factores: un caso de estudio”. Pontificia 
Universidad Católica del Perú. Lima, Perú. Determinó que en la empresa 
analizada trabajan personas jóvenes, es decir, la mayor proporción tienen edades 
que están entre 20 y 25 años. De igual forma, son personas que desean 
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prepararse, porque se encuentra una concentración de personas que ya 
terminaron su secundaria, han realizado estudios técnicos o estudios 
universitarios. En la muestra analizada, se observó una gran participación de 
colaboradores con contrato a término fijo, el cual es renovado cada tres o seis 
meses. La mayoría de los colaboradores trabaja una jornada de ocho horas al día 
e informan que están trabajando más horas de las acordadas. Por otro lado, el 
análisis desarrollado arrojó conclusiones muy importantes en cuanto a las 
diferencias y similitudes de los factores de satisfacción e insatisfacción presente 
en los colaboradores. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Motivación 
Stephen (1999), afirma que: 
La motivación del trabajador juega un papel fundamental y la voluntad de ejercer 
altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales; voluntad que 
está condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer algunas 
necesidades individuales. Los tres elementos claves de la motivación son el 
esfuerzo, las metas organizacionales y las necesidades (p.212). 
Cabe señalar, que el elemento esfuerzo es una medida de intensidad, cuando el 
trabajador está motivado hace un gran esfuerzo, el cual conduce a resultados 
favorables de acuerdo a la forma como se canalicen; además deberá estar dirigido 
hacia el logro de las metas de la organización. Por otra parte, las necesidades 
difieren considerablemente entre los individuos y cambian con el tiempo. Más 
aún, las diferencias individuales complican enormemente la tarea motivacional 
del personal que se encuentre a cargo de 
recursos humanos. 
 
Por su parte, Koontz y Weihrich (1999), expresan que la motivación "es un 
término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, 
necesidades, anhelos y fuerzas similares” (p.501). Decir que los directores 
motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con las que esperan 
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satisfacer esos impulsos y deseos de inducir a los subordinados a actuar de una 
determinada manera. 
Las motivaciones humanas se basan en necesidades, ya  sea conciente o 
inconcientemente experimentadas. Algunas de ellas son necesidades primarias, 
como los requerimientos fisiológicos de agua, aire, alimentos, sueño y abrigo. 
Otras pueden considerarse secundarias, como la autoestima, 
el estatus. Naturalmente, estas necesidades varían en intensidad y en el tiempo 
entre diferentes individuos. Asimismo, Chiavenato (2001), afirma que: “El 
individuo que presta servicio al cliente debe encontrarse altamente motivado 
hacia su trabajo y sentirse a gusto con la unidad y a la organización a la que 
pertenece”. (p.48). 
Por otra parte, la motivación es una de las tareas administrativas más simple, 
pero al mismo tiempo, una de las más complejas. Es simple porque  las personas 
se sienten básicamente motivadas o impulsadas a comportase en forma tal que 
les produzca recompensas, y complejo porque se refiere al comportamiento que 
es causado por necesidades dentro del individuo, y que pueden satisfacer esas 
necesidades, en el que tiene varias fases. 
No olvidando que también es un proceso motivacional, el cual se refiere al 
comportamiento que es causado por necesidades dentro del individuo, y que 
pueden satisfacer esas necesidades, en el que tienen varias fases. 
En primer término, se encuentra la fase del motivo, necesidad o impulso; en ella 
aparece un indicador para la acción. Como motivo se entiende todo aquel interior 
a la persona que genere y/o mantengan el comportamiento. La segunda fase y 
ultima, corresponde a la conducta que sobreviene a la aparición del motivo o del 
impulso. Del mismo modo, los motivadores son cosas que  inducen a un 
individuo a alcanzar un alto desempeño. Mientras que las motivaciones son 
reflejos de deseos, los motivadores son recompensas o incentivos ya 
identificados que intensifican el impulso a satisfacer deseos. 
No olvidando que también es un proceso motivacional, el cual se refiere al 
comportamiento que es causado por necesidades dentro del individuo, y que 
pueden satisfacer esas necesidades, en el que tienen varias fases. En primer 
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término, se encuentra la fase del motivo, necesidad o impulso; en ella aparece un 
indicador para la acción. Como motivo se entiende todo aquel interior a la 
persona que genere y/o mantengan el comportamiento. La segunda fase y ultima, 
corresponde a la conducta que sobreviene a la aparición del motivo o del impulso. 
Del mismo modo, los motivadores son cosas que inducen a un individuo a 
alcanzar un alto desempeño. Mientras que las motivaciones son reflejos de 
deseos, los motivadores son recompensas o incentivos ya identificados que 
intensifican el impulso a satisfacer deseos. 
La Motivación como Influencia en el Ámbito Laboral 
La vida es fundamentalmente ebullición, actividad y desarrollo. Todas las 
personas están en continua actividad y hasta las más perezosas hacen una serie 
constante de actividades. ¿Por qué se mueven, actúan, se interesan por las cosas 
y se inquietan sin cesar? 
El estudio de la motivación y la influencia en el ámbito laboral, pues, no es otra 
cosa que el intento de averiguar, desde el punto de vista de la psicología, a qué 
obedece todas esas necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo, es decir, 
investiga la explicación de las propias acciones humanas y su entorno laboral: 
¿Qué es lo que motiva a alguien hacer algo? ¿Cuáles son los determinantes que 
incitan?, cuando se produce un comportamiento extraordinario de algún 
individuo siempre nos parece sospechoso. 
Frecuentemente se intenta explicar el patrón diferente haciendo referencia a los 
motivos, por ejemplo, si alguien triunfa en la bolsa se escucharía el típico 
comentario que cita el dinero como motivación para dicho individuo. Se trata de 
estudiar los impulsos, tendencias y estímulos que acosan constantemente la vida 
y el organismo, y que llevan, se quiera o no, a la acción. Basándose  en esta 
afirmación se puede decir que cualquiera que intente responder a estos 
interrogantes está intentando explicar la motivación. Los psicólogos que estudian 
la motivación procuran comprobar las explicaciones de estos hechos mediante el 
estudio experimental. 
Algunos psicólogos, tales como: Hipócrates y Galeno, tratan de explicar la 
motivación desde los mecanismos fisiológicos. Por eso, son importantes los 
descubrimientos relativos al control de la acción por parte del cerebro como el 
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hipotálamo, el sistema activador reticular y el sistema limbito. Otros en cambio 
buscan los determinantes de la acción en términos de conducta y 
comportamiento. 
Otro punto a destacar, es que cuando se habla de conducta motivada se está 
diferenciando claramente de conducta instintiva. Mientras una conducta 
instintiva no requiere “voluntad” por parte del sujeto, la conducta motivada sí 
que la requiere. Así pues, no conviene confundir la motivación con los estímulos 
ni los instintos; los tres se impulsan actuar, pero su origen y sus funciones son 
muy diferentes. 
Una conducta está motivada cuando se dirige claramente hacia una meta ya sea 
de trabajo o personal. El motivo es algo que los impulsa actuar, la necesidad de 
trabajar por el pago. El motivo se presenta siempre como un impulso, un deseo, 
una necesidad. No todos los motivos tienen un mismo origen, ni son de la misma 
intensidad, ni tienden hacia las mismas cosas. Sin embargo, se puede decir que 
el campo de la motivación en el ámbito amplísima de móviles que incitan al 
hombre constantemente actuar y a laboral abarca la totalidad del psiquismo 
humano, comprendiendo una gama superarse en el trabajo. Así se puede señalar 
móviles que van desde los impulsos más elementales, como el hambre el sueño, 
la necesidad del trabajo, hasta los más complicados y complejos como puede ser 
el impulso o desde cierta persona q ser ingeniero de telecomunicaciones, 
periodista, maestro. 
Así pues, se ve que toda actividad esta movida por algo, y ese algo es lo que se 
llama motivo. Motivo es, lo que impulsa a la acción, a la actividad. Esta actividad 
motivada es como un circuito cerrado en los que se pueden distinguir tres 
momentos principales: motivo, conducta motivada por la conducta laboral y 
disminución o satisfacción de la necesidad. 
Estrategias Organizacionales 
Steiner (1999), ha definido estrategia como: “Un modelo en una corriente de 
decisiones o acciones, primero a lo primero” (p.126). El enfoque del autor, 
consiste en que las estrategias emergentes con frecuencia son exitosas y pueden 
ser más apropiadas que las estrategias intentadas. además, recalca que dentro  de 
una organización pueden surgir estrategias exitosas, sin una planeación 
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previa, como frecuentes respuestas a circunstancias no previstas; la mayoría de 
las estrategias de una empresa con probalidad, son una combinación de lo 
intentado y lo emergente; donde un administrador o empresario debe reconocer 
el proceso de surgimiento de una estrategia e invertir cuando sea apropiado, 
juzgando el valor de las estrategias emergentes, desechando las malas pero 
cultivando aquellas potencialmente buenas. 
La implementación de las estrategias apropiadas, es adoptar estructuras y 
sistemas de control organizacional, con el fin de implementar la estrategia 
escogida por la organización. La misma de divide en tres componentes, los 
cuales se detallan a continuación: diseño de una estructura organizacional, es 
asignar responsabilidades de tareas y autoridad para la toma de decisiones; 
diseño de sistema de control, es evaluar de la mejor manera el desempeño y 
controlar las acciones. Adecuación de las estrategias, la estructura y los controles, 
es manejar la estructura y sistemas de la organización de manera que puedan 
economizar gastos burocráticos que se ajusten a las potenciales ganancias. En 
resumen, existen dos convergentes estratégicas, la tradicional o intentada, la cual 
es producto de una serie de pasos secuenciales (proceso de administración 
estratégico) y la emergente, que no surge de una forma secuencial, sino que 
involucra la comparación  de cada estrategia emergente con las metas, 
oportunidades y amenazas ambientales. 
Un medio ambiente adverso o una insuficiente capacidad interna podrían 
conducir a posponer o modificar los planes originales. Por el contrario, los 
lineamientos estratégicos se ratifican cuando el ambiente es favorable y la 
compañía está en condiciones de llevarlos adelante, esto se hace pensando en el 
contenido de las estrategias. En el diseño de las estrategias motivacionales de  la 
presente investigación, el cambio se implementa en forma lineal, atendiendo 
“primero a lo primero”, sugiriendo los cambios necesarios según orden de 
importancia, uno por uno, y de acuerdo a las necesidades existentes. Los niveles 
de estrategia se clasifican en: corporativo, de negocio y funcional. 
La estrategia a nivel corporativo: es formulada por la alta dirección para vigilar 
los intereses y las operaciones de las organizaciones que están compuestas por 
más de una línea de negocios. 
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La estrategia de la unidad de negocios: se refiere a la administración de los 
intereses y operaciones de una línea particular de negocio. 
Las estrategias a nivel funcional: crea un marco para los gerentes que están a 
cargo de cada función. 
Teorías de la Motivación 
Teoría de la jerarquía de las Necesidades 
Koontz y Weihrich (1999), manifiestan que una de las más conocidas teorías 
sobre la motivación es la teoría de la jerarquía de las necesidades propuestas por 
el psicólogo Abraham Maslow. Este concibió las necesidades humanas bajo la 
forma de una jerarquía, la cual va de abajo hacia arriba, y concluyó que una vez 
satisfecha una serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores. 
Maslow (1954), en su teoría motivacional, sugiere que las personas serian 
poseedoras de una tendencia intrínseca al crecimiento o auto perfección, una 
tendencia positiva al crecimiento, que incluye tanto los motivos de carencia o de 
déficit como los motivos de crecimiento o desarrollo. Maslow introduce el 
concepto de jerarquía de necesidades, en la cual las necesidades se encuentran 
organizadas estructuralmente con distintos grados de poder, de acuerdo a una 
determinación biológica dada por la constitución genética como organismo de la 
especie humana (de ahí el nombre de Instintoides de Maslow les da). 
La jerarquía está organizada de tal forma que las necesidades de déficit se 
encuentren en la parte más baja, mientras que las necesidades de desarrollo se 
encuentran en la parte más alta de la jerarquía; de este modo, en el orden dado 
por la potencia y por su prioridad, se encuentran las necesidades del déficit, las 
cuales serían las necesidades fisiológicas, las necesidades de seguridad, las 
necesidades de amor y pertenencia, las necesidades de estima y las necesidades 
de desarrollo, las cuales serían las necesidades de auto actualización (self- 
actualization) y las necesidades de transcendencia. 
Dentro de esta estructura, cuando las necesidades de un nivel son satisfechas, no 
se produce un estado de apatía, sino que el foco de atención pasa a ser ocupado 
por las necesidades del próximo nivel y que se encuentran en el lugar 
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inmediatamente, más alto de la jerarquía, y son estas necesidades las que se 
buscan satisfacer. 
La teoría de Maslow plantea que las necesidades i inferiores son prioritarias, y, 
por lo tanto, más potente que las necesidades superiores de las jerarquías. 
Solamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores - aunque 
lo haga de modo relativo-, entran gradualmente entre sus  conocimientos las 
necesidades superiores, y con eso la motivación para poder satisfacerlas; a 
medida que la tendencia positiva toma más importancia, se experimenta un grado 
mayor de salud psicológica y un movimiento hacia la plena humanización. 
 Necesidades Fisiológicas: estas son las necesidades básicas para el 
sustento de la vida humana, tales como alimentos, agua y calor. Según 
Maslow, en tanto están necesidades no sean satisfechas en el grado 
indispensable para la conservación de la vida, las demás no motivaran a 
los individuos.
 Necesidades de seguridad: estas son las necesidades para librarse de 
riesgos físicos y de temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos 
o el abrigo.
 Necesidades de Asociación o Aceptación: en tanto que seres sociales, 
los individuos experimenta la necesidad de pertenencia de ser aceptados 
por lo demás.
 Necesidad de estimación: de acuerdo con Maslow, una vez que las 
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la 
estimación tanto como propia como la de los demás. Este tipo de 
necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio, categoría y 
seguridad en sí mismo.
 Necesidad de Autorrealización: Maslow considero a ésta como la 
necesidad más alta de la jerarquía. Se trata del deseo de llegar a ser lo 
que es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo 
valioso.
Teoría de las Expectativas 
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Stephen (1999) expresa que en la actualidad una de las explicaciones de la 
motivación aceptada más ampliamente es la teoría de las expectativas, de Víctor 
Vroom; aunque tiene sus críticas la mayor de la evidencia de la investigación 
científica apoya esta teoría. 
La teoría de las expectativas afirma que “la fuerza de una tendencia actual en 
determinada forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto este 
seguido por un resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para el 
individuo” (ibídem, p. 230). 
Es importante resaltar, que la teoría de las expectativas sostiene que los 
individuos como seres pensantes y razonables, tienen creencias y a abrigan 
esperanzas y expectativas respecto a eventos futuros de sus vidas. Si se lleva este 
tema es la necesidad de trabajar en un ambiente laboral apto para desempeñar las 
labores requeridas por la empresa. Por lo que para analizar la motivación se 
requiere conocer lo que las personas buscan de la organización y como creen 
poder obtenerla. 
En términos más prácticos, la teoría de las expectativas dice que un empleado se 
motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevará 
a una buena evaluación de su desempeño; una buena evaluación dará lugar a 
recompensas organizacionales, como bonificaciones, incrementos de salario o 
un ascenso; y las recompensas satisfarán las metas personales del empleado. 
Esta teoría se enfoca en tres relaciones, las cuales se detallan a continuación: 
 Relación Desempeño-Recompensa: el grado hasta el cual el individuo 
cree que desempeñarse a un nivel determinado lo conducirá al logro de 
un resultado deseado.
 Relación Recompensa-Metas Personales: el grado hasta el cual las 
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades 
personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles 
recompensas para las personas.
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 Relación Esfuerzo-Desempeño: es la probabilidad que percibe el 
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevará 
al desempeño.
La teoría de las expectativas ayuda a aplicar la razón por la que muchos 
trabajadores no están motivados en sus puestos y simplemente trabajan al 
mínimo para “salir del paso”. 
En síntesis, el quid de las expectativas es la recompensa de las metas de una 
persona y los vínculos existentes entre el esfuerzo y el desempeño, entre el 
desempeño y la recompensa y, por último, entre la recompensa y la satisfacción 
de las metas individuales. 
Teoría de las Necesidades sobre la Motivación 
McClelland (1960), contribuyo a la compresión de la motivación al identificar 
tres tipos de necesidades básicas de motivación. Las clasificó como necesidades 
de poder, necesidades de asociación y necesidad de logro. Se han efectuado ya 
numerosas investigaciones sobre métodos de prueba de individuos en relación 
con estos tipos de necesidades, además del cual el propio McClelland y sus 
colaboradores han abundado en sus investigaciones, en particular sobre la 
necesidad del logro. 
Estos tres impulsos (Poder, Asociación y Logro) son de especial importancia, 
puesto que debe reconocerse que todos ellos permiten que una empresa 
organizada funcione adecuadamente. 
Necesidad de Poder: MacClelland y otros investigadores han confirmado que 
una persona con gran necesidad de poder se interesa enormemente en ejercer 
influencia y control. Por lo general tales individuos persiguen posiciones de 
liderazgo; son con frecuencia buenos conversadores, si bien un tanto dados a 
discutir, son empeñosos, obstinados y exigentes, les gusta enseñar y hablar en 
público. 
Necesidad de Afiliación: las personas con una gran necesidad de asociación 
suelen disfrutar enormemente que se les tenga estimación y tienden a evitar la 
desazón de ser rechazados por un grupo social. Como individuos, es probable 
que les preocupe mantener buenas relaciones sociales, experimentar la 
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sensación de comprensión y proximidad, estar prestos a conformar y auxiliar a 
quienes se ven en problemas y gozar de amigables interacciones con los demás. 
Necesidad de Logro: los individuos con una gran necesidad de logro poseen un 
intenso deseo de éxito y un igualmente intenso temor al fracaso. Gustan de los 
retos, y se proponen metas moderadamente difíciles (aunque no imposibles). Son 
realistas frente al riesgo; es probable que sean temerarios, puestos que más bien 
prefieren analizar y evaluar los problemas, asumir la responsabilidad del 
cumplimiento de sus labores. 
Técnicas Motivacionales Especiales 
Al respecto, los autores Koontz y Weihrich (1999), expresan que la motivación 
es tan compleja e individualizada que puede haber muchas técnicas 
motivacionales, por la que es posible identificar alguna de las principales: 
Dinero: el dinero nunca debe ser pasado por alto como motivador, ya sea bajo 
la forma de salario, bonos, opciones de acciones, seguro pagado por la empresa 
o todo lo demás que se le puede dar a la gente a cambio de su  desempeño. Por 
lo demás, el valor concedido al dinero bien puede exceder su estricto valor 
monetario, pues también puede significar categoría o poder. Muchas empresas 
recurren a la competitividad de sus sueldos y salarios con los de la industria y 
zonas geográficas a las que pertenecen para atraer y retener a su personal. 
Es prácticamente indudable que el dinero solo puede motivar cuando el pago 
proyectado es considerable en relación con los ingresos de una persona. El 
problema de muchos aumentos salariales, y hasta los bonos, es que no son 
suficientes para motivar a sus destinatarios. Quizás con ello se impida que un 
individuo se sienta insatisfecho y busque otro empleo; pero si no son suficientes 
para dejarse sentir, es improbable que funcione como motivador. 
Participación: una técnica que ha merecido sólido apoyo como resultado de las 
teorías e investigaciones sobre la motivación es la  creciente conciencia y uso de 
la participación. Es muy extraño que una persona no se sienta motivada por el 
hecho que se les consulte respecto de acciones que le afecta, de que “se les tome 
en cuenta”. Además, la mayoría de las personas que se encuentran en el centro 
mismo de las operaciones de una empresa están al tanto de los 
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problemas y sus soluciones. En consecuencia, el tipo correcto de participación 
produce la misma motivación que conocimientos útiles para el éxito de las 
compañías. La participación es también un medio de reconocimiento. Apela a la 
necesidad de asociación y aceptación. Pero, sobre todo genera a los individuos 
una sensación de logro. 
Calidad de la Vida Laboral: uno de los mecanismos de motivación más 
interesantes es el representado por el programa de Calidad de la Vida Laboral, 
el cual consiste en un enfoque de sistemas del diseño de puestos y es un 
promisorio avance en el amplio terreno del enriquecimiento del puesto, 
combinado con una profundización en el enfoque de sistemas sociotécnicos de 
la administración. La Calidad de la Vida Laboral no es solo un método de 
grandes posibilidades para el enriquecimiento de puestos, sino también un campo 
Inter disciplinado de investigación y acción en el que se combina la psicología y 
sociología industrial y organizacional, las teorías sobre la motivación, liderazgo y 
relaciones. 
Desempeño laboral 
Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué 
tan exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) en el logro de 
sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la 
medición del desempeño laboral brinda una evaluación acerca del cumplimento 
de las metas estratégicas a nivel individual. 
Robbins y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo evalúan la 
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una 
descripción de los puestos de trabajo, sin embargo, las compañías actuales, 
menos jerárquicas y más orientadas al servicio, requieren de más información 
hoy en día se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen 
el desempeño laboral. 
 
Motowidlo (2003), lo concibe como el valor total que la empresa espera con 
respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un período 
de tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en función 
de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la 
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contribución que ese empleado hace a la consecución de la eficacia de su 
organización. 
Profundizando un poco más en el término, a la hora de conceptualizar el 
desempeño, nos encontramos que existe una doble perspectiva. Por un lado, 
algunos autores y profesionales consideran el rendimiento en términos de 
resultados u outputs del trabajador (como, por ejemplo, el número de clientes 
conseguidos o la cantidad de productos fabricados). Así, por ejemplo, para 
Campbell, McCloy, Oppler y Saer (1993), la eficacia de un individuo se refiere 
a la evaluación de los resultados de su rendimiento. Desde una perspectiva 
histórica, la conducta del empleado ha sido considerada una de las causas de estos 
outputs, siendo éste uno de los medios para evaluar la eficacia del rendimiento 
(Waldman, 1994). En las organizaciones se emiten juicios acerca de la eficacia 
de los trabajadores en función de los resultados que alcanzan o los outputs que 
producen. Por esto, se podría decir que medir el rendimiento es cuantificar lo que 
el empleado ha hecho y su evaluación consiste en asignar un juicio del valor o la 
calidad de esa medida cuantificada del rendimiento. 
Sin embargo, como decíamos, existe otro grupo de especialistas y autores para 
los que lo correcto es considerar el rendimiento como un conjunto de conductas 
en el entorno laboral, en lugar de definirlo como el resultado de las mismas. 
Desde este punto de vista, los términos productividad, excelencia, eficiencia o 
eficacia se referirían a los resultados, mientras que el rendimiento se refiere a los 
comportamientos que se dirigen a la consecución de dichos resultados. 
 
De estas dos interpretaciones, a lo largo de la historia de la evaluación del 
rendimiento, parece haber dominado la perspectiva conductual, especialmente en 
los Estados Unidos, generando una gran cantidad de investigación e interés 
profesional en las formas conductuales de valorar el rendimiento (desarrollando 
instrumentos de medida como las escalas de evaluación conductual BARS, 
escalas de observación conductual BOS, escalas de expectativa conductual BES 
(Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2003). 
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Pero aún desde este punto de vista conductual, si bien el definir el rendimiento 
en términos de conductas nos ayudaría a ver la relación entre conductas y sus 
resultados, no se puede excluir a estos últimos. Los modelos conductuales 
precisan justamente que los resultados nos proporcionan el contexto del 
rendimiento, aclarando a los trabajadores hacia dónde debe dirigirse su conducta. 
De la misma manera, quedarnos en el extremo contrario, centrándonos en exceso 
y exclusivamente en el resultado, tampoco es eficaz. Por eso, al gestionar el 
rendimiento necesitamos tanto los resultados como las conductas, y ésta es 
precisamente, la tendencia actual en las organizaciones a la hora de evaluar el 
rendimiento de sus trabajadores. 
 
En línea con la perspectiva conductual, otra vía de acercamiento al rendimiento 
laboral, se hace desde el modelo de competencias, para el que cualquier 
característica individual puede medirse o calcularse de forma fiable y puede 
servir para marcar la diferencia entre los trabajadores buenos y los que no lo son. 
Las competencias se expresan en forma de definición narrativa a la que 
acompañan algunos indicadores de conductas o formas conductuales específicas 
de demostrar la competencia en el trabajo (Spencer y Spencer, 1993). Las 
competencias son un factor que determina o causa el rendimiento, pero no son 
el rendimiento (resultado/output) en sí. 
 
De manera operativa, también se suele definir el rendimiento laboral como una 
función de la capacidad y la motivación del trabajador (Moorhead y Griffin, 
1998). En este sentido, si la motivación es el estado psicológico de activación 
hacia el trabajo, su resultado conductual (y por esto, observable) es el 
rendimiento. 
No obstante, no debemos olvidar, que como Campbell et al. (1993) afirman 
acertadamente, las consecuencias y los resultados en el trabajo no están bajo el 
control total y exclusivo del empleado, sino que pueden existir muchas otras 
causas de un mal rendimiento que no dependen del trabajador en sí, como, por 
ejemplo: 
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 Prácticas organizativas: mala comunicación interna, formación escasa, 
destino no apropiado, falta de atención a las necesidades del trabajador, 
directrices de trabajo poco claras, etc.
 Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiantes o 
poco claros, aburrimiento o carga de trabajo excesiva, escasez de 
oportunidades de desarrollo, problemas con los compañeros, falta de 
recursos, falta de habilidades para el puesto, etc.
 Problemas personales: familiares, económicos, inestabilidad 
emocional, problemas para conciliar trabajo y familia, etc.
 Factores externos: sector con mucha competencia, conflicto entre los 
valores éticos del trabajador y las demandas del puesto, conflictos entre 
sindicatos y dirección, etc.
Qué medir del rendimiento de los trabajadores 
Como decimos, en el día a día el término rendimiento suele emplearse de forma 
poco estricta, incluyendo resultados y conductas. Pero, aunque el rendimiento es 
conducta, no toda conducta es sinónimo de rendimiento, sólo la conducta que es 
relevante para los objetivos suele considerarse rendimiento. Entonces, ¿qué tipos 
de rendimiento o facetas del rendimiento debemos evaluar? Generalmente se 
distinguen 2 tipos diferentes de rendimiento en función de sus consecuencias 
para la organización (Borman y Motowidlo, 1993): 
 rendimiento de tarea o intra-rol: se refiere a las conductas de los 
trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales, y se 
compone de diferentes elementos, como:
- posesión de los conocimientos, habilidades y/o técnicas necesarias 
para realizar las tareas. 
- formación para otros trabajos o actualización para los cambios en 
las demandas de las mismas tareas. 
- aplicación del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir los 
objetivos organizacionales. 
- Este tipo de conductas de tarea puede ser de dos tipos: el primero  
se basa en la transformación de materias primas en bienes y 
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servicios. El segundo implica realizar tareas que faciliten la 
anterior, como, por ejemplo, la planificación o la supervisión. 
 contextual o extra-rol: conductas que la organización no exige de 
manera formal, pero que son necesarias para su éxito global (Brief y 
Motowidlo, 1986). Se caracterizan por ser:
- voluntarias: nunca están entre las obligaciones del puesto. 
- intencionales: es el individuo quien decide comprometerse con su 
empresa a través de sus comportamientos. 
- positivas: pretenden beneficiar a la organización. 
- desinteresadas: la principal motivación no es un bien personal, 
aunque no lo excluya. 
Los trabajadores pueden contribuir al contexto del trabajo de distintas maneras: 
 
- mejorando las circunstancias psicosociales de la organización: al 
promover la cooperación, comunicación, confianza, etc. entre los 
empleados, o al colaborar para evitar o reducir los conflictos. 
- aumentando su predisposición para incrementar el valor de la 
organización gracias a sus conductas (por ejemplo, aceptando 
condiciones de trabajo adversas). 
- realizando conductas que ayuden a la empresa a ahorrar recursos (por 
ejemplo, reutilizando el papel impreso). 
Muchos modelos de rendimiento incorporan este tipo de conductas, como 
Murphy (1989, 1990; Murphy y Cleveland, 1995), que plantea un modelo en el 
que distingue cuatro grupos de conductas en el trabajo: 
 conductas orientadas a la tarea
 mantenimiento de las relaciones interpersonales
 conductas generadoras de inactividad (alcohol y drogas, absentismo)
 conductas destructivas o peligrosas
 
Por la misma época, Hogan y Hogan (1989) describen el desarrollo y validación 
de una medida de personalidad diseñada para evaluar un constructo llamado 
delincuencia organizacional. Los datos de diversos estudios muestran que 
puntuaciones en esta medida se relacionan con una amplia gama de 
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indicadores de conductas laborales, positivas y negativas. Las personas con 
puntuaciones bajas, se implican en distintos comportamientos contraproducentes 
en el trabajo; las personas con puntuaciones altas tienden a ser estimadas por sus 
supervisores y compañeros. 
Roberts et al. (2007), en una muestra de trabajadores jóvenes encuentran que 
aquéllos que habían tenido desórdenes conductuales en la niñez y juventud eran 
más propensos a mostrar comportamientos contraproducentes en el trabajo. 
Salamin y Hom (2005) exploraron el efecto de la curva de desempeño sobre la 
rotación externa con una amplia muestra (más de 11.000) de empleados de banca 
suizos. En línea con la investigación de Trevor, Gerhart y Boudreau unos años 
antes (1997), en la que los trabajadores con mejor y peor desempeño tenían 
mayor rotación que los empleados “medios” sus resultados señalaron que el 
rendimiento estaba relacionado de manera curvilínea con las salidas de la 
empresa. 
Por su parte, también Campbell (1990, et al., 1993) presenta en su teoría del 
rendimiento un modelo de 8 factores que lo componen: 
 Competencia de tarea específica del puesto: grado en que es capaz de 
realizar las tareas básicas o técnicas fundamentales para el trabajo. Son 
las conductas específícas que distinguen el contenido básico de los 
distintos puestos.
 Competencias de tarea no específicas del puesto.
 Competencias en la comunicación oral y escrita.
 Demostración de esfuerzo. Grado de compromiso del trabajador con 
las tareas del puesto, de manera constante e intensa en condiciones 
adversas.
 Mantenimiento de la disciplina personal. Grado en que el empleado 
evita las conductas negativas (como el consumo de alcohol y drogas en 
el trabajo, la infracción de las normas o el absentismo en exceso).
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 Voluntad de facilitar el trabajo del grupo y de los empleados. Apoya a 
los compañeros, ayudando a solucionar problemas, siendo un buen 
modelo, y manteniendo los objetivos a la vista.
 Supervisión/liderazgo. Conductas dirigidas a influir en el rendimiento 
de los subordinados mediante la interacción personal.
 Gestión/administración. Conductas dirigidas a articular objetivos para 
la unidad o empresa, organizar personas y recursos o contribuir a la 






La evaluación del rendimiento 
“La evaluación del rendimiento ha sido la práctica más ensalzada, criticada y 
debatida de todas las prácticas de gestión durante décadas” (Lawler, 1994). 
Por el epígrafe anterior ya sabemos qué facetas podemos evaluar del 
rendimiento de los trabajadores, pero ¿para qué nos sirve la evaluación del 
rendimiento? Ésta puede servir para muy diversos objetivos: 
 Tomar decisiones de Recursos Humanos con fundamento: retribución 
variable (retribuir a los trabajadores en función de su rendimiento, no 
sólo del puesto que ocupen), promociones, despidos, etc.
 Mejorar el rendimiento de los trabajadores: identificar sus puntos 
fuertes y débiles, aquellos aspectos en los que debe mejorar.
 Ser instrumento para comunicar normas y valores de la organización: 
qué se exige de los empleados y cómo conseguirlo.
 Comprobar la validez de otras prácticas de Recursos Humanos: 
selección (cuál es el rendimiento de los empleados reclutados a través 
de distintas fuentes), formación (comprobar si sirven los planes de 
formación para mejorar el rendimiento de los empleados), retribución 
(qué efectos sobre el rendimiento tiene el sistema de incentivos 
empleado), etc.
En cualquier caso, sea cual sea el objetivo perseguido, las medidas del 
rendimiento deben estar ligadas a los objetivos estratégicos de la organización. 
37  
Una medida inadecuada del rendimiento seguramente influirá muy poco en la 
consecución de los objetivos. Algunas de las críticas más frecuentes a la medida 
del rendimiento son: que los objetivos para la evaluación del rendimiento están 
poco definidos, que no tienen conexión con la estrategia organizacional (o entran 
en contradicción con ésta), o el hecho de que es posible que sólo se emplee para 
castigar a los “malos” trabajadores. 
Sin embargo, las medidas del rendimiento sirven (o deberían) como puntos de 
referencia para los trabajadores, pues si éstos no saben dónde se encuentran (con 
respecto a su rendimiento), difícilmente llegarán a donde  deberían estar (lo que 
la empresa quiere de ellos). Para ello, también es fundamental que los evaluados 
conozcan los "criterios" de evaluación, o lo que es lo mismo, aquellos aspectos 
o dimensiones del trabajo de los individuos que se miden o evalúan. Estas 
dimensiones les informan de la cantidad y calidad del trabajo que la organización 
espera de ellos. El punto fundamental para que un sistema de evaluación resulte 
eficiente es que, además de que los criterios estén en consonancia con el contexto 
de la organización (su cultura, estrategia, etc), éstos se perciban como justos y 
se complementen con otras prácticas de gestión de Recursos Humanos 
(formación, compensación, etc.). El tipo de criterio seleccionado, facilitará un 




El rendimiento se mide en función de lo que el empleado obtiene en su trabajo 
(número de ventas, nuevos clientes, piezas fabricadas, etc.). El sistema más 
extendido de este tipo de evaluación es la dirección por objetivos. A partir de los 
objetivos de la empresa y el departamento, evaluador y evaluado establecen una 
serie de objetivos para una fecha determinada, que deben ser claros, medibles y 
específicos. En la fecha establecida, se evalúa en qué medida se han conseguido 
los objetivos. En la mayoría de los casos, lo habitual es apoyarse en una 
evaluación más subjetiva. 
Medidas subjetivas. 
El evaluador valora el grado en que el trabajador posee ciertas características 
(evaluación por rasgos) o muestra ciertos comportamientos en su puesto de 
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trabajo (evaluación por comportamientos o competencias). Esta forma de 
evaluar el rendimiento pretende incentivar aquellos comportamientos que 
puedan mejorar los resultados económicos. Así, aunque éstos no sean buenos, si 
el trabajador ha hecho todo lo que estaba en su mano, puede incluso recibir 
buenas evaluaciones y no verse perjudicado injustamente. 
El peligro con las medidas subjetivas es que nos pueden proporcionar 
valoraciones poco válidas (es decir, que las calificaciones no se corresponden 
con el nivel de rendimiento real del empleado). Numerosas investigaciones han 
puesto de manifiesto que existen un gran número de factores (sociales y 
psicológicos) que pueden influir en los evaluadores a la hora de valorar 
subjetivamente el trabajo de otros. Algunos de ellos, son los siguientes: 
 Efecto halo: propensión a valorar distintas dimensiones de forma 
parecida, permitiendo que la calificación que dan en una dimensión del 
trabajo influya en las calificaciones de otras dimensiones del 
rendimiento de la misma persona (Balzer y Sulzky, 1992).
 Error por restricción del intervalo: el evaluador restringe todas sus 
valoraciones a un pequeño abanico de la escala de valoración, valorando 
a todos de forma parecida, pudiendo dar lugar a errores de benevolencia, 
de tendencia central o de severidad. Este error y el anterior son unos de 
los más estudiados.
 Experiencia del evaluador: los evaluadores con menor experiencia 
suelen ser más severos, pues parecería que tienen que demostrar su 
capacidad como evaluador y tomar decisiones difíciles. Según 
adquieren autoconfianza con la experiencia, se vuelven más benévolos.
 Simpatías del evaluador por el evaluado: en ocasiones, las 
valoraciones del rendimiento pueden reflejar las preferencias afectivas 
de aquél por la persona que está evaluando, teniendo poco que ver con 
la calidad del trabajo de ésta.
 Inferencia del evaluador de la autoevaluación del evaluado: si el 
supervisor considera que el trabajador a quien tiene que evaluar piensa 
que ha hecho un bueno trabajo, experimentará la presión de las
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expectativas y le costará más encontrar justificación para una mala 
valoración. 
 Facilidad de observación: se ha comprobado que cuanta mayor sea la 
oportunidad que tenga el evaluador de observar el trabajo del evaluado, 
más altas son las valoraciones. Algunas veces, puede ser  que el 
empleado efectivamente ha rendido mejor. Pero hay otros casos en que 
es más por la motivación del evaluador que por el rendimiento real del 
evaluado. La evidencia empírica muestra que, en general, los 
supervisores tienden a buscar información positiva sobre el rendimiento 
de sus evaluados, para evitar así las consecuencias negativas de las 
malas evaluaciones (como sus quejas o resentimiento). Si el evaluador 
busca información positiva, cuanta más oportunidad tenga de observar 
el trabajo del evaluado, mayor será la oportunidad de encontrar tal 
información.
Modelos explicativos del desempeño laboral 
Los primeros modelos del rendimiento no precisaban con exactitud su 
naturaleza, pero lo consideraban como una función de las habilidades y la 
motivación del trabajador, como se ha mencionado anteriormente (Moorhead y 
Griffin, 1998) y esto se mantiene con fuerza en las teorías actuales. Sin embargo, 
éstas han elaborado considerablemente la proposición original, demasiado 
básica. 
a) Un  ejemplo  fundamental  es  la  teoría  del  rendimiento  presentada  por 
Campbell (1990). Según ésta, hay 3 determinantes básicos de la conducta: 
 conocimiento declarativo: los conocimientos sobre los hechos y las 
cosas (saber qué hacer), principios, objetivos, autoconocimiento. Es 
función de muy diversos factores: habilidad, personalidad, intereses, 
educación, formación, experiencia, aptitud/interacciones de trato. 
 conocimientos sobre los procedimientos y habilidades. Habilidad 
cognitiva, psicomotora, física, de autogestión, interpersonales. 
También son función de los elementos anteriores. 
 motivación, definida como conducta de elección, es decir: 
- la elección de actuar o invertir esfuerzo 
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- la elección del nivel de esfuerzo 
- la elección de persistir en el tiempo 
 
Ésta es función de cualquiera de las variables independientes establecidas en 
cualquier teoría de motivación. 
Como vemos, el modelo propone que la causa directa de lo que las personas 
hacen es una función de los conocimientos, las habilidades y la motivación, 
aunque la combinación exacta no queda clara, ya que no es fácil definir el rol de 
los factores individuales (Viswesvaran y Ones, 2000). 
b) Otro modelo fundamental es el de Furnham (1992), que considera cinco 
factores básicos relacionados con el comportamiento laboral: 
- Habilidad. Grado en el que el trabajador puede realizar con eficacia los 
múltiples procesos de coordinación necesarios para alcanzar una meta 
concreta. Incluye tareas que van desde las relativamente simples (como 
de coordinación mano-ojo) hasta las más complejas, que requieren 
procesos de decisión intelectual, y que se relacionan con la inteligencia 
(aunque son distintas). 
- Factores Demográficos. Factores como el sexo, la edad o la educación. 
Generalmente, los factores demográficos se relacionan con los factores 
biográficos (como, por ejemplo, lugar que ocupa entre sus hermanos, 
ocupación de los padres, etc.) y son distintos de los factores 
psicográficos (que se refieren a creencias y valores del individuo). 
- Inteligencia. Capacidad de pensamiento abstracto y crítico. A pesar de 
los debates sobre este constructo (por ejemplo, si es hereditaria o 
aprendida, cómo debe medirse, etc.), muy pocos dudan de su efecto 
sobre la conducta organizacional. 
- Motivación. Al igual que la inteligencia, es multidimensional y 
abstracta; se refiere a la tendencia a atender a unos estímulos más que a 
otros, acompañada de una emoción, y el impulso que causa unas 
acciones más que otras. Por ello, se habla de la fuerza de motivaciones 
particulares, como la necesidad de logro. 
- Personalidad. Se refiere a todos aquellos rasgos fundamentales o 
características de la persona que se afianzan con el tiempo y que 
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determinan patrones de respuestas consistentes ante las situaciones 
diarias. Se supone que los rasgos de personalidad sirven para explicar 
el qué, por qué y cómo del funcionamiento humano. 
Según este modelo, la personalidad se sitúa en el centro del modelo, 
sugiriendo su precedencia en términos explicativos sobre los otros. Por 
otro lado, la relación de bidireccionalidad entre todos estos elementos 
sugiere que se influyen de manera recíproca, y, además, cada uno de ellos 
(por sí mismo y en combinación con los demás) influye recíprocamente 
sobre la conducta laboral. 
Estas explicaciones del rendimiento centradas en lo personal son deficientes, ya 
que no prestan suficiente atención a los factores externos o del contexto. 
c) Los primeros modelos que procuraron incorporar los factores 
situacionales/contextuales eran algo elementales. Sin embargo, la visión 
actual (Guzzo y Gannett, 1988; Waldman, 1994) reconoce que los factores 
situacionales pueden tener efectos facilitadores (potenciadores o impulsores) 
y limitantes. Los primeros, llevarían el rendimiento al máximo nivel posible, 
mientras que los segundos, restringirían el rendimiento hasta el mínimo 
aceptable (Guzzo y Gannett, 1988): 
Factores facilitadores o potenciadores: ciertos factores del sistema que afectan 
indirectamente el rendimiento, influyendo en primer lugar sobre aspectos del 
individuo. Los potenciadores personales deben incluir aspectos de los sistemas 
de RRHH, procesos de liderazgo y diseño del trabajo que puedan desarrollar y 
motivar a los trabajadores (Waldman, 1994). 
Factores limitantes e inhibidores: se trata de características de procesos 
tecnológicos y de trabajo, políticas, estructura y cultura organizativas. 
Otro modelo del desempeño laboral que incluye factores personales y de 
situación es el de Cardy y Dobbins (1994), interesante porque trata de reunir 
los dos puntos de vista del rendimiento comentados al principio: el de los 
resultados y el de las conductas. Estos autores distinguen entre lo que el 
trabajador hace, produce o entrega (resultados del trabajo) y las conductas 
42  
relevantes para ello, considerando ambos aspectos como dos categorías del 
rendimiento. Así, los resultados del trabajo vienen determinados conjuntamente 
por los factores del sistema y por las conductas relevantes: la relación entre los 
factores personales y los resultados del trabajo no es directa, sino que opera a 
través de las conductas relevantes para el trabajo. 
 
1.4. Planteamiento del problema 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los 
Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas – Loreto -2013? 
Problemas específicos 
 ¿Cómo es el nivel de motivación de los trabajadores de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas – Loreto -2013?
 
 ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 




Porque aportará información confiable y válida sobre las necesidades de los 
trabajadores de los departamentos de Administración y Recursos Humanos, así 
como percibir lo que impulsa a un empleado a “Sentirse bien” dentro de su 
organización cuando se logra verificar que algunos incentivos laborales no son 
suficientemente atractivos para éste, y, aun así, el empleado logra sentirse a gusto 
en su sitio de trabajo. 
Relevancia práctica. 
Por cuanto a partir de la información obtenida, se podrá crear las bases a los 
profesionales que asesoran a este sector y puedan de alguna manera determinar 
con precisión las acciones administrativas y correctivas en el proceso de 
desarrollo motivacional de los trabajadores, conociendo los factores que afectan 
el desempeño laboral, por lo tanto, optimizarán los recursos de servicio para 
mejorar la toma de decisiones. Asimismo, aportará mejores herramientas para 
realizar la gestión administrativa, lo cual servirá de soporte para un mejor 
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desempeño laboral, ya que la motivación del trabajador siempre ha sido 
importante para las organizaciones, pues se reconoce que un recurso humano 
motivado aportará mayores beneficios y productividad, que un empleado 
desmotivado; es por ello, que las empresas se suman a la implementación de 
estrategias motivacionales, a fin de contar con recurso humano motivado y 
satisfecho con la tarea que realiza, incrementando su productividad de servicio, 
ayudando de esta manera a que la empresa crezca económica y socialmente. 
Relevancia Metodológica. 
Los métodos y procedimientos empleados, pretenden servir de base a otros 
investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con el área, 
proporcionando a los profesionales y futuros especialistas del área de la gerencia 
pública, a través de esta investigación una herramienta de gran utilidad que 
permita ampliar los conocimientos y tener un mayor alcance en su desempeño 
futuro. 
Relevancia social. 
Este trabajo constituye un aporte para la línea de Investigación Estado, Sociedad 
y Gerencia, además, contribuirá será un referente para futuras investigaciones, 




Hi= La Motivación se relaciona directamente de manera positiva con el 
Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia  Subregional de Alto 
Amazonas –Loreto 2013. 
Hipótesis específicas 
H1: El nivel de Motivación en los trabajadores de la Gerencia Subregional de 
Alto Amazonas –Loreto 2013; es baja. 
H2: El nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia 




Determinar la relación entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas- Loreto -2013. 
Objetivos específicos 
 Identificar el nivel de motivación de los trabajadores de la Gerencia 
Subregional de Alto Amazonas - Loreto- 2013. 
 Identificar el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia 








El Diseño de la investigación es correlacional y que según Hernández S. (2002), 
“tienen como propósito medir el grado de relación que exista entre dos o más 
conceptos o variables. Miden las dos o más variables que se pretende ver si están 
o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlación. Saber 
cómo se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento 
de otras variables relacionadas. La correlación puede ser positiva o negativa. Si 
es positiva, significa que sujetos con altos valores de variable tenderán a mostrar 
altos valores en la otra variable.” En base en ello se considera que la investigación 
persigue, busca Identificar y determinar la incidencia de la motivación en el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional Alto 
Amazonas- Loreto- 2013. 
Es de tipo Transversal Correlacional por que los datos se recolectan en un solo 
espacio y tiempo, con el propósito de describir y analizar las variables en un 






M  = Representa la muestra en estudio. 
O1 = Motivación 
O2 = Desempeño Laboral. 


































La  motivación 
desde   el  punto 
netamente  laboral 
se considera como 
una voluntad   de 
llevar    a   cabo 
grandes    esfuerzos 
para alcanzar las 
metas 
organizacionales, 
condicionada por la 
capacidad     del 
esfuerzo individual. 







Es sentirse bien, 
tener voluntad e 
interés para 
realizar  una 
actividad 
determinada que 
se da  en su vida 
cotidiana como en 




- aumento salarial 
- Desigualdad en el sueldo. 
















- Actualización de los 
trabajadores 
- Profesionales de acuerdo al 
perfil de puesto. 




- Demuestra identificación. 
- Le reconocen su trabajo. 





- Existe comunicación 
asertiva entre compañeros. 
- Existe compañerismo 




- Es democrático 
- El gerente se integra al 
grupo 

















Son todas las 
acciones o 
comportamientos 
observados en los 
empleados que son 
relevantes para los 
objetivos de la 
organización,  y que 
 
Está relacionado a 
cumplir las metas 
trazadas siendo 
competentes y 
eficaces en el 




- Termina su trabajo 
oportunamente 








- No comete errores en el 
trabajo 
- Hace uso racional de los 
recursos. 
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 pueden  ser medidos 
en términos de las 
competencias de 
cada individuo y su 
nivel de 
contribución con la 
empresa. 






- Se muestra cortés con os 
usuarios y con sus 
compañeros. 
- Brinda una adecuada 
orientación a los usuarios. 
 
Trabajo en equipo 
- Muestra aptitud para 
integrarse al equipo. 
- Se identifica fácilmente con 
los objetivos del equipo. 
Fuente: elaboración propia. 
 
2.3. Población, muestra y muestreo 
Población: Está conformada por 82 trabajadores de la Gerencia Subregional de 
Alto Amazonas (GSRAA). 
Muestra: Es la misma población, es decir se tomó el 100% de los Trabajadores 
de la institución en referencia. 
Muestreo: Al tener una población censal, es obvio de que no se empleó 
técnicas de muestreo. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos. Para la ejecución de la presente 
investigación utilizamos las siguientes técnicas: 
a) Técnica de gabinete: comprende elfichaje para recoger información 
bibliográfica en libros, revistas, boletines, tesis, etc. 
b) Técnicas de la encuesta. 
Es una de las técnicas de investigación social más difundidas y se basa en las 
declararaciones orales o escritas de una muestra de la población con el objeto 
de recabar información. Se puede basar en aspectos objetivos (hechos, hábitos 
de conducta, características personales) o subjetivos (opiniones o actitudes. 
La recolección de datos será a través de encuestas, para esto se entregará a 
cada trabajador de la GSRAA un formato para que la contesten, luego nos la 
entregarán para procesarla y obtener los resultados. 
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Para el caso de la evaluación del desempeño laboral, se entregará a cada Jefe 
de Unidad una ficha de evaluación, en donde ellos llenaran esta ficha para 
cada trabajador considerando como estos realizan su trabajo y si son eficaces 
en el puesto que laboran actualmente. 
Instrumentos de recolección de datos 
a) Cuestionario: según Sampieri, es “un género escrito que pretende 
acumular información por medio de una serie de preguntas sobre un tema 
determinado para, finalmente, dar puntuaciones globales sobre éste. De tal 
manera que, podemos afirmar que es un instrumento de investigación que 
se utiliza para recabar, cuantificar, universalizar y finalmente, comparar la 
información recolectada. Como herramienta, el cuestionario es muy 
común en todas las áreas de estudio porque resulta ser una forma no costosa 
de investigación, que permite llegar a un mayor número de participantes y 
facilita el análisis de la información. Por ello, este género textual es uno 
de los más utilizados por los investigadores a la hora de recolectar 
información”. 
b) Validez de los instrumentos: Según Ruiz, C. (1999), sostiene que, a diferencia de 
otros tipos de validez, la de contenido no puede ser expresada cuantitativamente, a 
través de un índice o coeficiente; ella es más bien una cuestión de juicio. Es decir, 
la validez de contenido, por lo general, se estima de manera subjetiva o 
intersubjetiva. El procedimiento más comúnmente empleado para determinar este 
tipo de validez, es el que se conoce con el nombre de  juicios de expertos, cuya 
valoración se hizo a partir del coeficiente alfa de Cronbach. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Los datos recolectados siguieron el siguiente tratamiento estadístico: 
a) Hipótesis Estadística: 
H  :  2    2 
0 1 3 
H :  2    2 
1 1 3 
Donde: 
 2 : Es la varianza. 
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H0 : 2  4 
H1 : 2  4 
Donde: 
 : Es el promedio de los calificativos respecto a la medición la 
motivación y el desempeño laboral. 
 
b) Se estableció un nivel de confianza del  = 95%, es decir un error 
estadístico del 5% () 
La hipótesis fue contrastada mediante la prueba t-Student y que fue unilateral 





Correlaciones Correlación de Pearson (r) Resultado Deducción 
 
Motivación (X) y 
Desempeño laboral (Y) 
r
  ∑ ∑ ∑    







Además, se empleó para las correlaciones las siguientes formulas: 
 
 
c) Para la verificación de la hipótesis utilizada en la investigación se 
procedió a la toma de la decisión estadística según los siguientes 
criterios: 
 Si tc  t , entonces se rechaza H0 y se acepta la hipótesis de 
investigación H1 
 Si tc  t , entonces se acepta H0 . 
También se empleó la Prueba de Independencia a través de  la 
distribución de probabilidades Chi-Cuadrado. 
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2.6. Aspectos éticos 
Dado a que el estudio es en esencia correlacional, no existen riesgos de hacer 
daño. Sin embargo, se asumirá total discreción y confidencialidad sobre los 
sujetos motivos de estudio. La presente investigación tendrá siempre en cuenta 
la expresión latina “primum non nocere”, que traducida al castellano significa 





















Tabla 1: Resultados de las evaluaciones a los trabajadores de la Gerencia 














Desempeño laboral (Y) 
1 77 78 42 52 48 
2 72 71 43 55 53 
3 57 59 44 41 48 
4 55 55 45 53 53 
5 42 56 46 71 69 
6 60 60 47 45 48 
7 32 44 48 36 42 
8 56 54 49 30 42 
9 39 48 50 44 48 
10 48 50 51 45 45 
11 47 51 52 42 48 
12 73 70 53 66 63 
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13 41 43 54 65 63 
14 56 57 55 39 42 
15 53 53 56 42 47 
16 55 54 57 37 45 
17 38 43 58 49 50 
18 57 58 59 50 52 
19 44 48 60 51 53 
20 45 52 61 35 43 
21 63 58 62 45 52 
22 40 44 63 56 54 
23 44 45 64 63 60 
24 56 57 65 41 44 
25 38 60 66 44 58 
26 59 56 67 32 45 
27 58 58 68 39 46 
28 50 51 69 51 52 
29 54 55 70 41 50 
30 40 50 71 49 51 
31 51 53 72 62 56 
32 39 48 73 44 54 
33 48 51 74 49 55 
34 65 65 75 44 53 
35 51 52 76 42 45 
36 42 47 77 57 54 
37 52 54 78 64 64 
38 46 51 79 56 58 
39 49 50 80 33 43 
40 49 51 81 44 57 
41 42 46 82 60 55 
Fuente: Elaboración propia de la investigación. Octubre 2013 
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VARIABLES DE 













































Figura 2: Variación de las puntuaciones de las variables en estudio. Motivación (X) - 
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En la tabla N° 02, se observa que el promedio de las evaluaciones respecto a la variable 
motivación es de 49,35, mientras que en la variable desempeño laboral el promedio es 
de 52,61. Igualmente la moda en la motivación es de 44 y en el desempeño laboral es 
55. Se observa además que en la motivación hay un 20,54% de dispersión entre la 
evaluación de los trabajadores y en la evaluación del desempeño laboral es de 13,56% 














Motivación (X) y 
Desempeño laboral (Y) 
r
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Tabla 3: Resultados de la relación de Pearson de las variables: Motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional Alto 
Amazonas. Loreto, 2013. 
 






Tabla 4: Verificación estadística de la contrastación de hipótesis Motivación y 
Desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional Alto 
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La tabla N° 04, nos muestra los resultados obtenidos producto de la aplicación de 
fórmulas estadísticas correlación de Pearson y la distribución t-Student, para la 
verificación de la hipótesis, obteniéndose un valor calculado de tc = 16,57 y un valor 
tabular de tt =1,664 (obtenido de la tabla de probabilidad de la distribución t de Student 
con 80 grados de libertad), verificando que el valor calculado es mayor que el tabular, 
el cual permite que la hipótesis nula se ubique dentro de la región de rechazo. Por 
consiguiente, con un 95% de confianza, se acepta la hipótesis alternativa; es decir se 
acepta la hipótesis de la investigación, visualizándose en la gráfica representativa de la 
distribución t-Student. 
Entonces se concluye que la motivación tiene una relación directa con el Desempeño 
laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional Alto Amazonas. Loreto 2013 
 
Tabla 5: Trabajadores de la Gerencia Subregional Alto Amazonas según 




Dimensiones de la Motivación Motivació 




 n Profesional Organizacion 
al 
  
Negativa 60 59 13 28 35 45 
Positiva 22 23 69 54 47 37 
Total 82 82 82 82 82 82 
 
 
Tabla 6: Porcentajes de trabajadores de la Gerencia Subregional Alto 




















Negativa 73,2% 72,0% 15,9% 34,1% 42,7% 54,9% 
Positiva 26,8% 28,0% 84,1% 65,9% 57,3% 45,1% 







En las tablas N° 05 y 06, se observa los resultados de la evaluación sobre motivación 
y sus dimensiones dada a los trabajadores de la Gerencia subregional de Alto 
Amazonas, que éstos el 73,2% manifiestan que la motivación de la dimensión 
remuneración es negativa; el 72,0% manifiestan que la dimensión capacitación es 
negativa, con respecto a las dimensiones satisfacción profesional, clima organizacional 
y liderazgo el 84,1%; el 65,9% y 45,1% de los trabajadores manifiestan 
respectivamente que tienen una motivación positiva. 
Con respecto a la variable el nivel de motivación, el 54,9% de los trabajadores 























































Figura 5: Nivel de Motivación de los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto 
Amazonas. Loreto 2013. (%) 










Deficiente 27 32,9 
Eficiente 55 67,1 
Total 82 100,0 














En la tabla 7, se muestra el nivel de desempeño laboral, el 67,1% de los trabajadores 




























Figura 6: Nivel de Desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional 
de Alto Amazonas. Loreto 2013. 
Tabla 8: Factores motivacionales determinantes en el Desempeño laboral de los 




















1. Capacitación 59 24,0% 
2. Trabajo en Equipo 54 22,0% 
3. Satisfacción Profesional 37 15,0% 
4. Sistemas remunerativos 27 11,0% 
5. Clima Organizacional 26 10,6% 
6. Incentivos, premios 18 7,3% 
7. Liderazgo 17 6,9% 
8. Infraestructura 8 3,3% 
Total 246 100,0% 
Interpretación: 
Se observa que la capacitación, el trabajo en equipo, la satisfacción profesional, los 
sistemas remunerativos y el clima organizacional con el 24,0%; 22,0%; 15,0%; 11,0% 
y el 10,6% respectivamente son los factores motivacionales determinantes en el 
desempeño laboral de los trabajadores. 
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Figura 7: Factores motivacionales determinantes en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Subregional Alto Amazonas. Loreto 2013 (%) 
Fuente: tabla 8. 
 
 
Tabla 9: Motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 





Total Negativa Positiva 
Deficiente 26 1 27 
% 57,8% 2,7%  
Eficiente 19 36 55 
% 42,2% 97,3%  
Total 45 37 82 
% 100,0 100,0  




En la tabla N° 09, se observa que el 57,8% de los trabajadores de la Gerencia 
Subregional de Alto Amazonas, que tienen una motivación negativa tienen un 
desempeño laboral deficiente y el 42,2% de los mismos tienen un desempeño laboral 
eficiente. Asimismo, de los que tienen una motivación positiva el 2,7% tienen un 
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Figura 8: Porcentaje de trabajadores, según el nivel desempeño laboral por el 
nivel de motivación. Loreto 2013. 




Tabla 10: Verificación estadística de la prueba de independencia de las dos variables 
en estudio: Motivación y Desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 













 Chi- Valor Nivel de  
Hipótesis cuadrado t – tabulado significanci Decisión 
 calculado ( g.l.) a  
Ho: La Motivación y 
desempeño laboral son 
independientes 
H1:  La Motivación y 








(1-α)x2 1)=3,841 ( 
 




Fuente: Elaboración propia de la investigación. Octubre 2013 
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Figura 9: Distribución Chi-cuadrado 
 
Interpretación: 
En la tabla N° 10, se observan los resultados obtenidos de la Prueba de 
Independencia a través de la distribución de probabilidades Chi-Cuadrado, 
con un nivel de significación α = 0,05, el percentil 95 de la distribución chi-
cuadrado con (k-1) (r-1) = 1 grado de libertad es igual a (1-α) x
2 = 3,841. 
Además, según Programa SPSS.19, p_value ≤ α (0,000 ≤ 0,05) con esto se 
rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis Alternativa. 
El valor de la estadística de prueba es 27,888 y es mayor que la chi- cuadrada 
tabulada = 3,841, por lo que se acepta la hipótesis alternativa. Se evidencia 
en el gráfico N° 08. 
Es decir, tanto la motivación como el desempeño laboral de los trabajadores 
son dependientes significativamente en la estadística. Por lo que el 
desempeño laboral depende significativamente de la motivación que se 














Después de haber procesado y analizado los resultados en torno a las medidas 
estadísticas para las variables motivación y desempeño laboral, corresponde establecer 
algunos argumentos articulados a las teorías y antecedentes de la presente 
62  
investigación. En ese sentido, a un nivel de significación α = 0,05, el percentil 95% de 
la distribución chi-cuadrado con (k-1) (r-1) = 1 grado de libertad es igual a (1-α) x 2(1) 
= 3,841, se logró determinar que tanto la motivación como el desempeño laboral de los 
trabajadores son dependientes significativamente por lo que es fácil inferir que el 
desempeño laboral depende significativamente de la motivación que se le da al 
trabajador de la Gerencia Subregional Alto Amazonas, Loreto 2013. 
Estos resultados tienen cierta afinidad con la tesis de Vásquez, M. L. (2011) en su 
tesis “Factores de la motivación que influyen en el comportamiento organizacional del 
Equipo de Salud de Centro Quirúrgico – H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011”. Universidad 
Católica Santo Toribio de Mogrovejo. Chiclayo, Perú. Concluyó, que a pesar de 
percibir un salario que no está de acuerdo con sus conocimientos y necesidades 
personales, de las condiciones ambientales de las diferentes áreas y de las deficiencias 
en seguridad, influyendo positivamente en el desempeño de sus actividades 
profesionales. Con respecto a los factores motivacionales que perjudican el 
comportamiento organizacional del equipo de salud, se encuentra la falta de 
reconocimiento alguno en los dos últimos años por parte de la Dirección del hospital. 
Los trabajadores carecen de Resoluciones, Carta de felicitación, Beca de 
capacitaciones, entre otros; puesto que durante los dos últimos años no recibió 
reconocimiento alguno, razón por la cual el personal no se siente motivado en este 
aspecto, lo que conlleva a que en determinadas circunstancias no cumpla un trabajo 
eficiente en el desempeño de sus actividades. Si bien es cierto, la motivación que se le 
da a un trabajador influye en el comportamiento organizacional de una determinada 
entidad o empresa y en este estudio. 
Cabe señalar, que el elemento esfuerzo es una medida de intensidad, cuando el 
trabajador está motivado hace un gran esfuerzo, el cual conduce a resultados favorables 
de acuerdo a la forma como se canalicen; además deberá estar dirigido hacia el logro 
de las metas de la organización. Por otra parte, las necesidades difieren 
considerablemente entre los individuos y cambian con el tiempo. Más aún, las 
diferencias individuales complican enormemente la tarea motivacional del personal 
que se encuentre a cargo de 
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recursos humanos. Asimismo, Chiavenato (2001), afirma que: “El individuo que presta 
servicio al cliente debe encontrarse altamente motivado hacia su trabajo y sentirse a 
gusto con la unidad y a la organización a la que pertenece”. 
En cambio, Vásquez, Sh. M. (2007) en su tesis de grado “Nivel de motivación y su 
relación con la satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital 
Nacional Arzobispo Loayza, 2006”, Universidad Mayor de San Mayor de San Marcos. 
Lima, Perú. Concluyó, con respecto a las dimensiones: identidad, aprovechan las 
oportunidades que éste les ofrece para su realización personal; autonomía, les facilita 
tomar decisiones con grados de libertad generados por sus competencias; lo que 
generan una motivación media en los profesionales. En cuanto, a las relaciones 
interpersonales, existe entre sus compañeros y al entorno laboral favorable creado por 
ellos para el desempeño de sus funciones; el desarrollo personal, comprendió las 
sensaciones de bienestar que experimentan las enfermeras(os) al hacer su trabajo y el 
gusto por los resultados que le generan realización personal y profesional; y las 
políticas administrativas que se encuentran en relación al horario de trabajo, el 
reconocimiento al esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias a los factores que 
generaron un nivel de medio de satisfacción laboral. 
Para Gonzales-Alva, S. (2013) en su tesis “Gestión del desempeño y motivación de 
los trabajadores de una empresa automotriz”. Universidad San Martín de Porres. Lima, 
Perú. Concluyó, según la percepción de los trabajadores del área de mantenimiento y 
servicios de la empresa automotriz. Los factores de la gestión del desempeño de la 
empresa no son óptimos, ya que según la percepción de la mayoría de los trabajadores 
de ambos sectores; sólo los factores “contar con herramientas y recursos suficientes” 
y “las evaluaciones de desempeño imparciales” son positivos. La motivación recibida 
por el jefe, los incentivos monetarios, el salario percibido y gozar de actividades 
recreativas con compañeros de trabajo; factores motivacionales que fueron planteados 
para la investigación, obtuvieron resultados negativos según la percepción de los 
trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa automotriz. Los 
niveles de motivación de los trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la 
empresa no son óptimos, debido a que para el sector de servicio automotriz “la 
motivación ejercida por sus compañeros de trabajo”, “los incentivos no monetarios”,  
“la  autoridad para  tomar  decisiones”  y “el ambiente  laboral” son 
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positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y pintura estos factores son 
negativos. Existe relación entre la motivación y la gestión del desempeño de los 
trabajadores del área de mantenimiento automotriz de la empresa, ya que se demostró 
que en los sectores de planchado y pintura como en el de servicio automotriz la mala 
gestión del desempeño ha repercutido negativamente sobre la motivación de los 
trabajadores 
Según, Jaén, M. (2010) tesis de grado “Predicción del rendimiento laboral a partir  de 
indicadores de motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales”. 
Universidad Complutense de Madrid. Concluyó que encuentra cierto grado de apoyo 
(aunque sea solamente de manera parcial), desde el criterio exclusivo de eficiencia 
empresarial (donde la relación coste-beneficio resulta fundamental), y a la vista de 
nuestros resultados, sería aconsejable la mejora de la herramienta empleada, para su 
posible utilización entre los materiales de evaluación organizacional; asimismo, 
cuando los individuos tienen la posibilidad de experimentar su autonomía (al poder 
hacer distintas elecciones), se produce u aumento de su motivación, persistencia, 
rendimiento y productividad. 
El estudio de la motivación y la influencia en el ámbito laboral, pues, no es otra cosa 
que el intento de averiguar, desde el punto de vista de la psicología, a qué obedece 
todas esas necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo, es decir, investiga la 
explicación de las propias acciones humanas y su entorno laboral: ¿Qué es lo que 
motiva a alguien hacer algo? ¿Cuáles son los determinantes que incitan?, cuando se 
produce un comportamiento extraordinario de algún individuo siempre nos parece 
sospechoso. 
Frecuentemente se intenta explicar el patrón diferente haciendo referencia a los 
motivos, por ejemplo, si alguien triunfa en la bolsa se escucharía el típico comentario 
que cita el dinero como motivación para dicho individuo. Se trata de estudiar los 
impulsos, tendencias y estímulos que acosan constantemente la vida y el organismo, y 
que llevan, se quiera o no, a la acción. Basándose en esta afirmación se puede decir 
que cualquiera que intente responder a estos interrogantes está intentando explicar la 
motivación. Los psicólogos que estudian la motivación procuran comprobar las 
explicaciones de estos hechos mediante el estudio experimental. 
V. CONCLUSIONES 
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5.1. La motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Subregional Alto Amazonas. Loreto 2013; son dependientes significativamente 
en la estadística. Por lo que el desempeño laboral depende significativamente de 
la motivación; lo que indica, si un colaborador se siente con ganas de realizar un 
buen trabajo, su desempeño será óptimo; en cabio si está desmotivado y 
desganado su rendimiento en el trabajo no será productivo. 
 
5.2. El nivel de Motivación en los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto 
Amazonas –Loreto 2013; es negativa, ya que el 54,9% del personal expresaron 
que no están satisfechos con la remuneración que perciben, ni tampoco reciben 
capacitación; sin embargo, tienen una opinión positiva en cuanto a las 
dimensiones satisfacción profesional, clima organizacional y liderazgo. 
 
5.3. El nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional 
de Alto Amazonas – Loreto 2013; es eficiente, el 67,1% de los colaboradores 
manifestaron que realizan bien su trabajo; a pesar de no sentirse motivados 
























 Al Director de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas- Loreto, directivos, tener 
en cuenta en el ejercicio de su labor, que, entre la motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de vuestra entidad, existe una relación directa positiva y alta y 
estadísticamente significativa, siendo vital esta consideración a efectos de que 
fundamentalmente, nunca se resquebraje las relaciones humanas. 
 
 Se recomienda al propio Director y a los Jefes de Área de la Gerencia Subregional 
de Alto Amazonas – Loreto, motivar permanentemente a los trabajadores, ya que 
no es positiva, aun cuando sus desempeños son positivos. Esto es importante en la 
medida de respeto a los derechos de los demás. 
 
 Al Director y Jefes de Área de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas – Loreto, 
planificar y ejecutar actividades de capacitación relacionados a promover el trabajo 
en equipo, la satisfacción profesional, los sistemas remunerativos y el clima 
organizacional por cuanto son los factores motivacionales determinantes en el 
desempeño laboral de los trabajadores. 
 
 A todos los profesionales que gestionan instituciones públicas y privadas, tener en 
cuenta la presente investigación, dado a su importancia en el tratamiento de las 
variables estudiadas como son la motivación y el desempeño laboral, situaciones de 
las que depende muchas veces el éxito en el trabajo y la trascendencia de la entidad 
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Matriz de consistencia 
 
Título: “La motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas – Loreto 2013” 
 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS DISEÑO 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la Motivación y el Desempeño 
Laboral de los Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas – Loreto -2013? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la Motivación y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Subregional de Alto Amazonas- Loreto -2013. 
Hipótesis general Hi= La Motivación se relaciona 
directamente de manera positiva con el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional de 






M = Representa la muestra en estudio. 
O1 = Motivación 
O2 = Desempeño Laboral. 
r   = Indica el grado de relación entre ambas 
variables. 
 
Población: Está conformada por 82 trabajadores de la 
Gerencia Subregional de Alto Amazonas (GSRAA). 
 
Muestra: Es la misma población, es decir se tomó el 





 ¿Cómo es el nivel de motivación de los trabajadores de la 
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas – Loreto -2013? 
 
 ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de 
la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas – Loreto -2013? 
 
Objetivos específicos 
 Identificar el nivel de motivación de los trabajadores 
de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas - Loreto- 
2013. 
 
 Identificar el nivel de Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto 
Amazonas – Loreto 2013. 
 
Hipótesis específicas 
H1: El nivel de Motivación en los trabajadores de la 
Gerencia Subregional de Alto Amazonas –Loreto 
2013; es negativa. 
 
H2: El nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores 
de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas – 
























- aumento salarial 
- Desigualdad en el sueldo. 
Capacitación 
- Actualización de los trabajadores 
- Profesionales de acuerdo al perfil de puesto. 
Satisfacción profesional 
- Demuestra identificación. 
- Le reconocen su trabajo. 
Clima Organizacional 
- Existe compañerismo 
- Se respira un buen ambiente de trabajo. 
Liderazgo 
- Es democrático 

















Orientaciones de resultados 
- Valoran tu trabajo 
- Estabilidad laboral 
Calidad 
- Seminarios constantemente 
- presupuesto para capacitar al personal 
Relaciones interpersonales 
- Existen trabajadores nombrados 
- La institución está implementada con tecnología de punta 
Trabajo en equipo 
- Los trabajadores gozan de buena salud 
- La gerencia promueve actividades de integración social. 
 
Instrumentos de recolección de datos 
Encuesta sobre motivación laboral dirigida a los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas - LORETO 
Estimados compañeros de trabajo, somos estudiantes de Maestría en Gestión Pública de la Universidad Cesar 
Vallejo y necesitamos de su colaboración para el llenado de la presente encuesta, que es anónima, confidencial 
y nos servirá para recolectar información que será utilizada con fines estrictamente académicos. 
 
EDAD: …..…. SEXO:    F (   ) M ( ) 
 
GRADO DE INSTRUCCIÓN:    Superior Universitario ( ) Superior Técnico ( ) Secundaria ( ) 
Primaria ( ) 
 
TIEMPO DE SERVICIOS EN LA INSTITUCIÓN: ………… años 
 
CONDICIÓN LABORAL: Nombrado (   ) Contratado ( ) 
 
INDICACIONES 
Marque con una “X” en la casilla correspondiente, el grado de valoración que crea conveniente, utilizando 
para ello la escala que a continuación se le presenta: 
 
ESCALA DE VALORACIÓN 
4 puntos: Excelente (   ) 
3 puntos: Bueno (   ) 
2 puntos: Regular   ( ) 





I T E M 
ESCALA 
E B R M 
4 3 2 1 
 DIMENSION: REMUNERACION  
1 Se siente satisfecho con el sueldo que recibe, por el trabajo que realiza     
2 Cree usted que existe justicia en el pago de las remuneraciones para los trabajadores     
3 La remuneración que percibe está acorde con las actividades que realiza     
4 El Salario que percibe cubre sus necesidades básicas.     
5 Cancelan puntualmente la remuneración que percibe     
6 La remuneración es un factor motivante en su trabajo     
 DIMENSION: CAPACITACION  
7 
En la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas se brinda capacitación a los 
trabajadores 
    
8 
Desde que ingresó a trabajar, recibe capacitaciones por parte de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas. 
    
9 Considera usted que las capacitaciones brindadas mejoran su trabajo.     
 DIMENSIÓN: SATISFACCIÓN PROFESIONAL     
10 ¿Cómo se siente cuando su trabajo es reconocido?     
11 
¿Cómo se encuentra usted por las oportunidades de capacitación brindadas por la 
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas? 
    
12 ¿Cómo se siente usted en el desempeño de sus funciones?     
13 
¿Cómo se siente al realizar su trabajo y este repercute en su formación profesional y 
personal? 
    
 DIMENSIÓN: CLIMA ORGANIZACIONAL     
14 
¿Cómo considera usted el trabajo en equipo dentro de la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas? 
    
15 La relación con sus compañeros de trabajo es     
16 Las actitudes de mis compañeros son:     
17 ¿Cómo considera usted la relación con su jefe inmediato?     
18 Mi estado de ánimo con mis compañeros de trabajo es     
19 ¿Cómo califica usted el ambiente de trabajo en la Gerencia Sub Regional de Alto     
 
 Amazonas?     
 DIMENSIÓN: LIDERAZGO     
20 ¿Qué tipo de Liderazgo cree usted que existe en la GSRAA?     
 
21. ¿Cuáles de los siguientes Factores motivacionales, considera usted que influyen en su desempeño? 
Marque tres que considere importante 
- Liderazgo: ( ) 
- Incentivos, premios: ( ) 
- Capacitación: ( ) 
- Satisfacción profesional: ( ) 
- Clima organizacional: ( ) 
- Infraestructuras: ( ) 
- Trabajo en equipo: ( ) 
- Sistemas remunerativos: ( ) 
 
Yurimaguas, setiembre 2013 
 
Muchas gracias por su colaboración. 
 
Formato de evaluación del desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas 
DIRECCION/UNIDAD ----------------------------------------- AREA/SERV ------------------------- 
EVALUADO --------------------------------------------------- PUESTO ------------------------------- 
FECHA  DE  INGRESO -------------------- EVALUADOR -------------------------------------------- 
FECHA DE LA EVALUACIÓN ----------------------- 
En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se presentan a 
continuación - Marque con una X el número que refleja su opinión 
 
INSTRUCCIONES 
1. Antes de iniciar la evaluación del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si tiene duda 
consulte con el personal responsable de la Unidad de Personal 
2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar 
3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente 
4. Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje corresponde a un nivel que 
va de Muy bajo a Muy alto. 
Muy bajo: 1  ---Inferior - Rendimiento laboral no aceptable. 
Bajo: 2 ---Inferior al promedio – Rendimiento laboral regular. 
Moderado: 3 ---Promedio – Rendimiento laboral bueno. 
Alto: 4 ---Superior al promedio – Rendimiento laboral muy bueno. 
Muy Alto: 5 ---Superior – Rendimiento laboral excelente. 
 
 




Bajo Moderado Alto Muy 
alto 
Puntaje 
1 2 3 4 5  
ORIENTACIÓN DE RESULTADOS       
Termina su trabajo oportunamente       
Cumple con las tareas que se le encomienda       
Realiza un volumen adecuado de trabajo       
CALIDAD 
      
No comete errores en el trabajo.       
Hace uso racional de los recursos.       
Requiere de supervisión frecuente.       
Se muestra profesional en el Trabajo.       
Se muestra respetuoso y amable en el trato.       
RELACIONES INTERPERSONALES       
Se muestra Cortés con los usuarios y con sus 
compañeros. 
      
Brinda una adecuada orientación a los usuarios.       
Evita los conflictos dentro del equipo.       
TRABAJO EN EQUIPO       
Muestra aptitud para integrarse al equipo.       
Se identifica fácilmente con los objetivos del 
equipo. 
      
Puntaje total       
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